


















































































































































































































































































































































































































































































































































































































































300万円 リピート中心 やりがい 継続 社内外で通用す
る専門
専門分野の
人脈
百数十万円 現状の１社
でよい
労働期間が
限定
継続 公平な人事評価 敵を作らな
い
性格・タイプ
人に好かれる
チャレンジ精
神
チャレンジ精
神
自己研調
人に好かれる
人に好かれる
チャレンジ精
神
チャレンジ精
神
自己研鋼
人に好かれる
うな人間的魅力，人間的ネットワークをもっていることが重要である。電電公社出
身のＮ氏は，サラリーマン時代の人間関係から自然に仕事の依頼が来るという。
一人で仕事を行なう場合，同種の仕事をしている人との情報交換の場も，スキル
のブラッシュアップに欠かせないように見える。Ｔ氏が会長をしている横浜エルダ
ーカンパニーは，受注の受け皿とともに，相互研讃の場にもなっているようである。
Ｖまとめ
５０代では６０歳以降も働くことを考えているものが86.6％にのぼる（現代総合
研究集団［1998]）のに，ホワイトカラー管理職の６０歳定年後の仕事の展望が見
えない。本稿では，研究テーマを，ホワイトカラー管理職が定年後自営となり，企
業と請負契約を結ぶことが可能かどうか，それが可能なのはどのような条件下なの
かに絞り，検討を行なった。
本研究の第一の仮説としては，請負による契約という形態は，企業・社員双方の
ニーズにあっており，広がりの可能性を持つものと考えた。この仮説に関しては，
企業側は定年者の請負契約を進めたい意向があるが，個人側は独立自営をめざす層
は存在するが，自社からの受注に期待はないことがわかった。
つまり，企業の考えている請負ニーズと，個人側の考えとに差がある。ただし，
この点は個人側の意識の変化により道は開ける可能性がある。
定年退職者が，現在の会社から業務を受注する可能性は，専門・技術的業務につ
いて一定程度あった。とくに自社出身ＯＢ活用志向の企業は，定年退職者へ発注す
る確率は高い。この発注が広がってくれば，自社からの受注への期待が広がる可能
性はある。
第二の，定年自営を成功させるには，本人の在職中からのスキルの向上，将来の
営業先としての社内外人脈が重要になるという仮説については，企業在籍中に自分
の特定スキルを決めて，その市場価値をたかめていくことがきわめて重要と全員が
主張している。また，社内の人間関係の維持，発展が重要である点も皆同意する点
である。さらに，一人で仕事を行なう場合，同種の仕事をしている人との情報交換
の場も，時代への適応とスキルの維持に欠かせないという意見があった。
これらの点から，二つの仮説は検証されたということができる。
他方，今回の研究で不十分であり，今後に残された課題は，第一に個人は独立自
営をめざす層でも，自社からの請負受注に期待はなかったが，企業が発注するとし
た場合，それを受けていく可能性がどの程度あるのかという点である。また，その
７２ 
ホワイトカラー管理職の定年後自営の可能性
種の発注があれば，社内の定年者に自営を薦めたり，セカンドキャリアプログラム
の対象者にも業務を斡旋するなど扱いも変わってくるのかという問題がある。
第二に，現在の会社から業務を受注する可能性は，専門・技術的業務について一
定程度あるが，ホワイトカラー管理職が担当できる仕事の専門性の内容をさらに詳
しくみる必要がある。発注の有無は個別に判断される性格のものなので，マッチン
グの詳細を見ないと，現実の進展を測るのは難しい。
第三に，会社在職中に知り合った社員や取引先，関係先が発注者になる場合，本
人のスキルの認知と良好な人間関係が大切だが，一回目，一年目の請負契約終了後
の仕事の評価と，次回のリピートオーダーの有無等を調べていかないと，実際の継
続的業務成立の条件はわからないという問題がある。
これらクリアすべき課題はあるものの，ホワイトカラー管理職の定年後の働き方
の一つの形態としての可能性を探求していく価値を充分あると思われる。
注
1）調査対象企業は，従業員100人以上でランダムに選んだ3,364社で，有効回答は８５
社，回収率２５４％である。調査は，1996年１１月に実施された。
2）調査表の回収は，財団法人社会経済生産性本部への郵送で行なった。回答企業は，製
造業が47.8％，非製造業が51.8％であった。正規従業員数は，平均2,873人で，９９９
人以下が43.5％，1000-4999人が36.5％，５０００人以上が16.5％である。
3）事前に協力の打診を行なった後，まとめて調査表を送付し，回収は回答者が直接財団
法人社会経済生産’性本部へ郵送する形で行なった。回答者の平均年齢は４９．２歳で，４４
歳以下が16.2％，４５－４９歳が32.0％，５０－５４歳が35.3％，５５歳以上が15.5％であ
る。役職は，管理職以上が９割で，部長相当36.3％，次長相当23.0％，課長相当３０．２
％である。回答者の所属企業は，製造業が58.3％，非製造業が41.4％であった。正規
従業員数は，９９９人以下が7.6％，’000-4999人が14.0％，５０００人以上が77.7％で
ある。
4）同報告書では，戎野淑子慶應義塾大学産業研究所特別研究員のこの問題に対する研究
が示唆に富み，本分析でもその考え方を踏襲している。
5）3000社を対象に調査表を送付し783社より回答。有効回答率26.1％。
6）日本経済新聞，日経ビジネス1999年７月１９日号などの定年後働く人々の記事。
7）首都圏を対象に，独自の２万件の個人モニターを保持している。
8）年間４０日稼動の１名を除く。
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